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Abstract
In dit interpretatieve onderzoek wordt een verband gelegd tussen het commitment van medewerkers in de ouderenzorg en hun commitment aan de organisatie. Binnen deze sector is een te hoog verloop van personeel. In dit onderzoek is gebruik gemaakt van de social identity theory. In dit onderzoek krijgt deze theorie vorm in de occupational identity van medewerkers. Daarnaast wordt er inzicht verleent in de verschillende foci waar medewerkers zich mee (dis)identificeren. Hoe dit van invloed is op het commitment van medewerkers wordt door middel van het model van Meyer et al (2006) inzichtelijk gemaakt. Eerdere studies tonen aan dat identificatie leidt tot affectief commitment. In dit onderzoek wordt echter ook continuance en normative commitment meegenomen. Het doel van dit artikel is om inzicht te verschaffen in de manier waarop de occuaptional identity van invloed is op de hoge turnover binnen de ouderenzorgsector. Het blijkt dat de occupational idenity van medewerkers inderdaad van invloed is op het commitment van medewerkers in de ouderenzorg, turnover in het bijzonder, doordat medewerkers een sterk commitment ervaren aan hun beroep. Dit artikel kan interessant zijn voor mensen die zelf werkzaam zijn in de ouderenzorg of die geïnteresseerd zijn in de manier waarop sociale identiteit en commitment zich tot elkaar verhouden. 

Inleiding
De ouderenzorg is een belangrijk onderdeel van de sociale voorzieningen in Nederland. In deze sector is een groot tekort aan arbeidskrachten. In tijden van personeelsschaarste is het voor organisaties van belang haar personeel te behouden. Binnen de ouderenzorg ondervindt men hier moeilijkheden mee. Waarom is het verloop onder het personeel van de ouderenzorg in Nederland zo hoog? 

Op dit moment zijn er in Nederland 3,5 miljoen mensen ouder dan 55 jaar. Hiervan wonen er volgens het Ministerie van Volksgezondheid, Welzijn en Sport (VWS) op dit moment in Nederland ongeveer 170.000 in een verzorg- of verpleeghuis. Volgens het rapport ‘Arbeidsmarkt, zorg en welzijn’ van het Ministerie van VWS is het verloop van het personeel in de ouderenzorg, met een percentage van 13,8% in 2006, te hoog. Hieronder vallen zowel medewerkers die binnen de branche werkzaam blijven als medewerkers die overstappen naar andere branches. 
Voor organisaties in de ouderenzorg is het zeer moeilijk om gekwalificeerd personeel aan te trekken en vervolgens te behouden( Ministerie VWS, 2007). Op deze tweede moeilijkheid zal deze paper zich richten. Voor de organisaties in de ouderenzorg is het van belang om medewerkers aan zich binden omdat een hoog verloop van het personeel de organisatie veel geld kost en de kennis uit de organisatie verdwijnt. Beide aspecten zijn van belang voor het op peil houden van de kwaliteit van zorg: geld kan worden besteed aan de zorg voor de cliënt en de kennis over de cliënt blijft binnen de organisatie. 
Een hoog verloop van medewerkers kan worden veroorzaakt doordat medewerkers weinig gecommitteerd zijn aan de organisatie waar zij werkzaam zijn (Meyer en Allen, 1997). In dit onderzoek wordt gekeken naar de invloed van identiteit op het commitment van medewerkers in de zorg. Er is vaak geschreven over commitment en identiteit, er is echter nog weinig aandacht besteed aan de manier waarop deze twee begrippen zich tot elkaar verhouden. Als er een verband wordt gelegd tussen deze twee begrippen beperkt dit zich vaak tot de mogelijkheid dat identificeren met de organisatie van invloed zou kunnen zijn op het affective commitment van de medewerker.  Meyer et al. (2006) hebben een artikel gepubliceerd over het mogelijke verband tussen identiteit en  commitment. Naast affective hebben zij hier ook continuance en normative commitment in betrokken. 
In de literatuur wordt weinig geschreven over het commitment van de specifieke beroepsgroep die centraal staat in dit onderzoek. De literatuur die aanwezig is betreft met name Amerika (Runy, 2003). Er van uitgaande dat het zorgstelsel van Amerika niet te vergelijken is met onze verzorgingstaat lijken deze bevindingen niet zeer bruikbaar voor de Nederlandse situatie. Daarnaast wordt de zorgsector in artikelen als geheel gezien. Het is van belang zorg verder te differentiëren omdat de aard van de zorg uiteenlopend is. In de ouderenzorg is sprake van langdurige zorg terwijl er bijvoorbeeld in een ziekenhuis sprake is van kortdurende zorg. 
Het doel van deze paper is om inzicht te geven in het hoge verloop van medewerkers uit de ouderenzorg door inzicht te verlenen in de invloed van identiteit op het commitment van medewerkers aan de organisatie. Dit leidt tot de volgende onderzoeksvraag:

Wat is de invloed van de sociale identiteit van medewerkers in de ouderenzorg op hun commitment aan de organisatie?







Om te kunnen onderzoeken of sociale identiteit van invloed is op commitment, is het van belang om helder te krijgen wat er wordt verstaan onder sociale identiteit. Een individu kan bepaalde kernaspecten in zijn identiteit hebben die altijd aanwezig zijn. Daarnaast kan het individu aspecten/rollen in zijn identiteit hebben die alleen in een bepaalde context geactiveerd worden (Stryker en Burke, 2000). Deze worden  gevormd en geactiveerd in interactie met de omgeving. Een identiteit is niet statisch maar is een veranderend object. 
In dit onderzoek wordt er vanuit gegaan dat een identiteit bestaat uit verschillende aspecten. Om te onderzoeken of de sociale identiteit van een medewerker van invloed is op zijn commitment is het van belang helder te krijgen uit welke aspecten een identiteit bestaat. 
In deze paper zal de social identity theory worden gebruikt, de reden hiervoor is dat het een veelvuldig gebruikt model is dat zich richt op identificatie en dat toepasbaar is gebleken in de context van organisaties ( Meyer et al, 2006; van Wijk, 2006; Fuller e.a.,2003; Haslam et. al, 2006). 
In de social identity theory gaat men ervan uit dat een individu zich er bewust van is dat hij behoort tot een bepaalde sociale groep of categorie die te onderscheiden is van andere groepen en categorieën. Dit wordt de sociale identiteit van het individu genoemd. Het lidmaatschap van een sociale groep, bijvoorbeeld een organisatie, wordt gezien als een deel van iemands zelfconcept (Riketta, 2005).
Een sociale groep is een groep mensen die zich met elkaar verbonden voelt doordat zij zich met elkaar identificeren. Bij het ontstaan van een sociale identiteit doen zich twee processen voor. Als eerst is er sprake van zelfcategorisatie. Hierbij komt naar voren en wordt benadrukt welke gelijkheden het individu en de in-group leden hebben en wat het individu onderscheid van de out-group. Op deze manier definieert het individu zichzelf (Hogg, 2001: 131 zoals gelezen in Hitlin, 2003). Door deze zelfcategorisatie krijgt het individu richtlijnen over de normen en gedragsregels die horen bij die specifieke sociale groep (Brewer, 2001). 
Een tweede proces wat zich voordoet bij het samenstellen van de sociale identiteit is de sociale vergelijking. De in-group wordt met de out-group vergeleken waarbij de in-group positiever wordt gezien dan de out-group (Stets en Burke, 2000). 
De identiteit van het individu is opgebouwd uit verschillende sociale groepen tegelijk. Volgens Rousseau (1998) kunnen deze verschillende identiteiten twee vormen aan nemen. Als eerst de situationele identiteit. Deze identiteit wordt alleen geactiveerd in bepaalde omstandigheden waarin een individu signaleert dat hij zich in een sociale groep bevindt waarmee hij waarden deelt. Als hij merkt dat hij uit deze groep gaat wordt de identiteit gedeactiveerd. Aan de andere kant zijn er diep waardegestructureerde identiteiten. Deze identiteiten zijn minder afhankelijk van het feit of het individu zich op dat moment in de groep bevindt. Als de sociale identiteit en de waarden en normen die bij de sociale groep horen eenmaal ontwikkeld zijn blijven ze langer aanwezig. 

Verschillende soorten identificatie
Ook een organisatie heeft een identiteit die uit verschillende aspecten bestaat. Deze wordt gevormd en beïnvloed door de omgeving en is veranderlijk door de tijd. Een individu kan zich identificeren met een groep of entiteit. Bij het identificatieproces van het individu met een entiteit herkent het individu een deel van het zelfbeeld in die entiteit (Riketta, 2005). De organisatie-identiteit bestaat uit aspecten waarvan de mensen die binnen de organisatie werken vinden dat ze centraal staan in de organisatie en dat ze onderscheidend zijn ten opzichte van andere organisaties (Gabriel, 1999 zoals gelezen in Kreiner et al., 2006). 
Een medewerker kan zich wel of niet identificeren met een entiteit of met  verschillende aspecten daarvan. Kreiner en Ashforth (2004) beschrijven vier verschillende soorten identificatie: bij identificatie identificeert een individu zich (deels) met hetgeen de organisatie voor staat. In het geval van disidentificatie is het individu van mening dat hij niet dezelfde waarden en principes heeft als bijvoorbeeld organisatie. Daarnaast kan een individu zich met bepaalde aspecten wel en andere niet identificeren. In dat geval is er sprake van ambivalente-identificatie. Als laatst beschrijven Kreiner en Asforth (2004) neutrale identificatie. In dit geval noch identificeert, noch disidentificeert de medewerker zich met de organisatie. Binnen een organisatie kunnen medewerkers zich met verschillende niveaus wel of niet identificeren. Het is van belang om in kaart te brengen welke niveaus dat zijn om het probleem zo nader te specificeren. 

Identiteitsgrenzen 
Een identiteit bestaat uit meerdere aspecten die kunnen worden gezien als domeinen die worden afgeschermd door grenzen. Dit wordt ook wel het boundary perspective genoemd (Kreiner et al, 2006; Ashforth et al., 2000). Deze grenzen zijn niet vast maar kunnen veranderen ten opzichte van elkaar. De verschillende domeinen van een organisatie of individuele identiteit kunnen zich op verschillende manieren tot elkaar verhouden en verschillen in doordringbaarheid. Deze doordringbaarheid zorgt ervoor dat domeinen wel of niet beïnvloed worden door elkaar (Kreiner et al. 2006). Dit betekent dat bepaalde aspecten van een individuele identiteit wel of niet matchen met bepaalde aspecten van een organisatie identiteit. Dit wel of niet matchen kan worden gezien als het wel of niet identificeren van het individu met de organisatie zoals hierboven beschreven als identificatie en disidentificatie. 
De organisatie identiteit en de individuele identiteit kunnen zich op verschillende manieren tot elkaar verhouden. Er kan sprake zijn van intrusion ( een bepaald domein uit de organisatie identiteit is overheersend op aspect(en) uit de persoonlijke identiteit: de grenzen zijn te doordringbaar), distance ( domeinen zijn zeer gesegmenteerd en grenzen zijn moeilijk doordringbaar en een sterkere identificatie is gewenst) en balance ( domeinen zijn niet overheersend en niet te gesegmenteerd maar zijn met elkaar in balans). Bij intrusion en distance treedt een disbalans op tussen de organisatie identiteit en de individuele identiteit (Kreiner et al., 2006).
Intrusion en distance treden waarschijnlijk op als er sprake is van disidentificatie zoals beschreven door Kreiner en Ashforth (2004). Een persoon ervaart de waarden van de organisatie niet als de waarden van zichzelf maar heeft wel het gevoel dat hij hier iets mee moet. Een individu ervaart dit als onprettig en zal proberen deze disbalans op te heffen. Volgens Kreiner et al. (2006) zal dit gebeuren doordat het individu zijn persoonlijke identiteit zal aanpassen aan de organisatie identiteit of zal proberen invloed uit te oefenen op de organisatie identiteit. De vraag rijst of indien een individu niet in staat of niet bereid is deze disbalans op te lossen, dit wellicht leidt tot vertrek uit de organisatie? Of een individu bereid is domeinen van zijn identiteit aan te passen is afhankelijk van de doordringbaarheid van de deze domeinen Doordringbaarheid is afhankelijk van de mate waarin een individu een bepaald domein ziet als zelfdefiniërend (Kreiner et. al, 2006). 

Commitment
Voor het beantwoorden van de onderzoeksvraag is het noodzakelijk om te expliciteren wat commitment inhoudt. Het begrip commitment is door Meyer en Allen( 1997) gevat in een drie-componenten-model. Dit model is in de literatuur over commitment dominant en zal daarom in deze paper ook gebruikt worden. (Cohen, 2007; Meyer et al. 2002; Foreman, 2002; Haslam et al., 2006). Commitment wordt in het drie-componenten-model beschreven als een psychologische staat die de band die de medewerker heeft met de organisatie typeert en die invloed kan hebben op de intentie van de medewerker om bij de organisatie te blijven (Meyer en Allen, 1991: 67 zoals gelezen in Meyer en Allen, 1997).
Het model is multi-dimensionaal en onderscheidt drie soorten commitment: affective, continuance en normative (Meyer en Allen, 1997).  Affective commitment is de emotionele hechting aan, identificatie met en betrokkenheid bij de organisatie ( Meyer en Allen, 1997).  Continuance commitment wordt veroorzaakt door het bewustzijn van de medewerkers over de kosten die het verlaten van de organisatie met zich mee brengt ( Meyer en Allen, 1997). Het derde component uit het model is normative commitment. Bij deze vorm van commitment heeft de medewerker het gevoel dat het zijn plicht is om bij de organisatie werkzaam te blijven (Meyer en Allen, 1997). 
De drie vormen van commitment zoals hierboven beschreven kunnen zich zowel afzonderlijk als gelijktijdig voordoen. Affective commitment heeft het meest positieve effect op de intentie om bij de organisatie te blijven.  

Commitment & Identiteit
Zowel sociale identiteit als commitment verbindt een individu aan een collectief. In eerdere studies werd met name een verband gelegd tussen sociale identiteit en affective commitment. Affective commitment ontstaat immers doordat de individu zich kan identificeren met de waarden van de organisatie (Meyer et al. 2006).   
Meyer et al. (2006) beschrijven echter dat er ook tussen normative en continuance commitment en identiteit een verband is.  
Eerder werden de twee verschillende soorten identiteit volgens Rousseau (1998) beschreven. Zij onderscheidt situationele identiteit en de diep waardegestructureerde identiteit. De situationele identiteit is met name gebaseerd op belangen van een individu en de diep waardegestructureerde identiteit is met name gebaseerd op waarden die de individu voelt als zijn persoonlijke waarden. 
Meyer et al (2006) beschrijven in hun artikel twee soorten commitment in relatie tot identiteit. Waarden gebaseerd commitment bevat affective commitment en normative commitment waarbij het individu streeft naar uitkomsten die hij belangrijk vind. Waarden gebaseerd commitment komt voort uit een diep waardegestructureerde identiteit: een individu kan zich sterk identificeren met de waarden van de entiteit.  Daarnaast onderscheiden zij op ruil gebaseerde commitment waar continuance commitment en normative commitment waarbij de individu zich verplicht voelt te voldoen aan de verwachtingen van anderen. Het op ruil gebaseerd commitment komt voort uit een situationele identiteit. Een medewerker kan bijvoorbeeld gecommitteerd zijn aan een organisatie door een contract voor een jaar maar zodra dit jaar eindigt is het commitment ook verdwenen. De situationele identiteit is gedeactiveerd. 
In dit onderzoek wordt gekeken naar de manier waarop personeel gecommitteerd is aan de organisatie en door welke aspecten van identiteit dit wordt veroorzaakt. Is een medewerker gecommitteerd omdat hij zich sterk kan identificeren met de waarden van de organisatie of is hij gecommitteerd op basis van een situationele identiteit ? En wat heeft dit voor gevolgen voor de turnover binnen de organisatie? 

Verschillende foci van commitment




In dit onderzoek is een interpretatieve wetenschapsfilosofische benadering gehanteerd. Op deze wetenschapsfilosofie zijn dan ook de methoden die gehanteerd zijn in dit onderzoek gebaseerd. Het doel van de onderzoeker is om het menselijk handelen in de organisatie te begrijpen door medewerkers zelf betekenis te laten geven. Hierbij kan de onderzoeker worden beïnvloed door het onderzoeksveld. Daarnaast bevat begrijpen een dubbele hermeneutiek: de individu probeert een betekenis te geven aan zijn handelen en vervolgens geeft de onderzoeker ook weer betekenis aan hetgeen de individu vertelt.  Door de bovenstaande twee reden is het niet mogelijk objectieve kennis te verkrijgen. In dit onderzoek is het niet de insteek geweest wetmatigheden vast te stellen maar regelmatigheden in het onderzoeksveld te ontdekken. 

Organisatie & Respondenten
De organisatie die gekozen is voor dit onderzoek is een ouderenzorginstelling in Utrecht. Deze organisatie verleent hulp in verschillende gradaties aan ouderen en is opgesplitst in twaalf verschillende afdelingen die weer zijn ondergebracht in vier verschillende clusters. Het onderzoek is gehouden op één cluster. Dit cluster bevat zowel woon- zorggangen waar bewoners relatief zelfstandig wonen als een somatische afdeling waar bewoners zitten met uiteenlopende vormen van dementie. Uit gesprekken die zijn gevoerd voor het onderzoek is gestart, is vastgesteld dat de turnover onder de medewerkers op dit cluster het hoogst was.
Op het cluster waar het onderzoek gehouden is werken mensen in verschillende functies. Functies binnen het management en de facilitaire dienst zijn in dit onderzoek buiten beschouwing gelaten omdat hoge turnover cijfers niet aanwezig zijn bij deze groep.
Al deze functies zijn gericht op het verlenen van directe zorg aan de bewoners.  Uit alle functies is één medewerker geïnterviewd, met uitzondering van een oververtegenwoordigde functie waar twee mensen  uit geïnterviewd zijn, om op die manier een compleet beeld te schetsen van het gehele cluster. In totaal zijn er tien interviews afgenomen. De respondentengroep bestond uit één man en negen vrouwen, variërend van 17 tot 56 jaar. De duur van het dienstverband van de respondenten was zeer uiteenlopend: van 6 maanden tot 22 jaar. Respondenten zijn door de onderzoeker geselecteerd op functie. De medewerkers zijn middels een brief uitgenodigd voor een interview. 

Dataverzameling
Voor dit onderzoek is een tiental interviews gehouden met de respondenten zoals hierboven beschreven. Er is vanuit het wetenschapsfilosofisch perspectief gekozen voor open interviews. Op deze manier is geprobeerd de respondenten zoveel mogelijk zelf betekenis te laten geven aan hun omgeving. De interviews hebben zich met name gefocust op motieven van medewerkers om bij de organisatie te komen werken en motieven om de organisatie te verlaten. Vragen die bijvoorbeeld gesteld zijn: ‘Waarom bent u binnen deze organisatie komen werken?’  en ‘ Waarom zou u de organisatie verlaten?´. In de interviews is geprobeerd alleen op de antwoorden die respondenten gaven door te vragen. Naarmate de interviews vorderden kwam aan het licht dat vrijwel iedere respondent het onderwerp werkdruk aansneed. Indien een medewerker hier aan het eind van het interview zelf niet over was begonnen is gevraagd of dit voor de respondent wel of niet speelde en waarom. 









In de interviews is gesproken over onderwerpen die de respondenten zien als typerend voor het beroep wat zij uitoefenen. Deze onderwerpen worden in dit onderzoek benaderd vanuit de social identity theory. Hoewel een individu beschikt over verschillende sociale identiteiten is in dit onderzoek met name de occupational identity naar voren gekomen. 
Medewerkers uit de ouderenzorg kunnen worden gezien als een sociale groep omdat zij zich er bewust van zijn dat zij te onderscheiden zijn van andere groepen. Zo worden bepaalde overige functies binnen de organisatie door de respondenten aangeduid met ‘de kantoorgangen’  door sommige medewerkers ook wel ‘’het gouden laantje’ genoemd.  Ook vind er categorisatie plaats waarbij de respondenten zichzelf anders definiëren dan bijvoorbeeld het management van de  organisatie. Zoals beschreven door Brewer (2001) brengt dit ook bepaalde gedragingen met zich mee. Zo geven medewerkers aan dat zij zich bezighouden met het menselijke aspect van de organisatie en het management zich bezighoud met de ‘bedrijfsmatige kant’ van de organisatie.  

‘Maar in mijn gevoel, omdat ik hier werk met die mensen is het anders. Zou ik beneden in de gang werken, op het kantoor, dan ligt je gevoelswaarde anders. Dat kan ik me voorstellen dat je zegt van het is bedrijfsmatig, prima. Heb ik ook geen probleem mee. Maar ik werk niet daar, ik werk hier.’ (Respondent A)

Uit de bovenstaande uitspraak komt naar voren dat de medewerkers die werkzaam zijn op het onderzochte cluster een vergelijking maken tussen de in-group met de out-group zoals beschreven wordt door Hogg (2001: 131 zoals gelezen in Hitlin, 2003).  De eigen sociale groep wordt niet per se positiever geëvalueerd maar wel duidelijk onderscheiden van bijvoorbeeld het management en kan daarmee worden getypeerd als een sociale groep.

In het theoretische gedeelte van dit artikel worden identificatie, commitment en de verschillende foci van commitment apart behandeld. In de praktijk hangen deze verschillende concepten echter sterk met elkaar samen. Met het oog op het schetsen van een compleet beeld zullen deze concepten in dit gedeelte daarom ook in samenhang met elkaar worden besproken. Onderverdeling gebeurt aan de hand van de verschillende niveaus die medewerkers zelf onderscheiden, te weten organisatie, collega’s en beroep. Door het uiteenzetten van deze verschillende niveaus komen de verschillende aspecten van de occupational identity van medewerkers naar voren. 

Organisatie
Met betrekking tot het organisatieniveau valt het op dat er geen medewerkers zijn die zich met dit niveau identificeren. Er kan alleen een onderscheid worden gemaakt tussen medewerkers waarbij neutrale identificatie optreed en medewerkers waarbij sprake is van disidentificatie (Kreiner en Ashforth, 2004). 
Disidentificatie met de organisatie is met name terug te zien in het feit dat een deel van de medewerkers de organisatie zo groot vind dat het voor hen zeer ongrijpbaar wordt. Hierdoor hebben zij niet het gevoel dat er voor hen mogelijkheid is tot identificatie met de organisatie. Medewerkers voelen zich binnen de organisatie waar zij werken een nummer. De organisatie waar dit onderzoek is gedaan is een aantal jaar geleden betrokken geweest bij een fusie. Deze fusie wordt door de werknemers die ook voor de fusie werkzaam waren binnen de organisatie, gezien als de overgang van identificatie naar disidentificatie met de organisatie. Fuseren is een verschijnsel wat de laatste jaren regelmatig optreedt in de ouderenzorgsector. 

‘Ik weet dat dat mijn werkgever is.. Ja inderdaad maar voor de rest heb ik zoiets van nee, het is allemaal zo groot en zo verspreid.’ (Respondent G)

‘Toen wij nog zelfstandig waren zeg maar, je kende iedereen en iedereen kende jou. En je hoefde maar een naam te noemen en je kende het plaatje erbij. En euh dat is dat is weg na al die fusies. Je bent gewoon personeelslid punt uit. En dat vind ik heel jammer.’ (Respondent H)

Uit de laatste uitspraak valt af te leiden dat medewerkers de mening toegedaan zijn dat de organisatie te groot is. Liever zouden zij zien dat de organisatie persoonlijker en overzichtelijker zou zijn. Veel medewerkers geven aan dat het feit dat zij niet weten wie er allemaal werkzaam zijn binnen de organisatie zien als een ‘onzeker factor’. Wellicht kan dit worden opgevat als het optreden van distance zoals beschreven door Kreiner et al. (2006). Medewerkers hebben het gevoel dat ze wel iets met de rest van de organisatie moeten maar het staat te ver van hun af, een grotere identificatie is echter wel gewenst. Medewerkers voelen zich echter niet in staat om dit te veranderen. Het verkleinen van de organisatie ligt immers niet binnen hun macht. 

Daarnaast valt er een groep medewerkers te onderscheiden die zich neutraal identificeert met de organisatie. Deze groep medewerkers ervaart het werken bij de organisatie niet als negatief maar herkent ook geen aspecten van het zelf in de organisatie. De meest gehoorde reden voor deze medewerkers om bij de organisatie te komen werken is dat het dichtbij huis is. 

Het feit dat medewerkers zich niet kunnen identificeren met de organisatie heeft tot gevolg dat er ook weinig affectief commitment aan de organisatie aanwezig is. Immers, affectief commitment wordt veroorzaakt doordat mensen zich betrokken voelen bij de organisatie en zich kunnen identificeren met de organisatie ( Meyer en Allen, 1997). Dat medewerkers zich niet betrokken voelen bij de organisatie blijkt uit het onderstaande citaat : 

‘Niet veel. Nee. Qua organisatie zijnde denk ik ook niet dat de organisatie op zich een bepaalde verbintenis verwacht. Zo’n gevoel heb ik ervan.’(Respondent A)

De organisatie focus van commitment zoals beschreven door Meyer en Allen lijkt  in dit geval niet op te gaan met betrekking tot affectief commitment.

Op het cluster is wel een bepaalde groep medewerkers aanwezig die zich continuance gecommitteerd voelt aan de organisatie. Dit commitment komt voort uit verschillende motieven. Zo zijn er mensen die zich gecommitteerd voelen aan de organisatie omdat de organisatie vastigheid en zekerheid biedt. Met name bij de wat oudere werknemers speelt de onzekerheidsfactor mee van de kans op een nieuwe baan. Ook het aantal uren dat de organisatie hen kan bieden in vergelijking met andere organisaties speelt een rol bij de afweging om bij de organisatie te blijven. Daarnaast is er een groep medewerkers die niet altijd tevreden is met de gang van zaken binnen de organisatie, met name met betrekking tot de werkdruk. Echter, een reden om toch bij de organisatie te blijven is het feit dat zij niet verwachten dat de werkdruk binnen andere ouderenzorginstellingen anders is. 

‘Ja. Ik zou echt wat anders gaan doen. Omdat je eigenlijk altijd al gezien hebt dat juist in de ouderenzorg altijd personeelsgebrek is. Altijd. En dan denk ik nou dan moet je er ook uitstappen want je loopt gewoon in het volgende huis, volgende organisatie tegen exact dezelfde problemen..’ (Respondent C)





Met betrekking tot het niveau van collega´s identificeren eigenlijk alle medewerkers zich met elkaar. Deze identificatie heeft betrekking op de directe collega´s waarmee gewerkt wordt. Het management of collega´s van andere clusters vallen niet onder deze noemer. De respondenten geven aan dat ze het belangrijk vinden dat ze overal met elkaar over kunnen praten en dat het maken van plezier met medecollega´s een belangrijk aspect is. Binnen deze groep is een aparte groep te onderscheiden waarbij de identificatie met collega´s afhankelijk is van het feit hoe deze collega´s zorgen voor de bewoners. Het lijkt er op dat in het geval van deze groep gesteld kan worden dat de identificatie met het beroep van groter belang is dan de identificatie met collega’s. Bij deze groep medewerkers treedt disidentificatie met collega´s op indien deze collega´s niet op een in hun ogen gepaste manier zorg verlenen aan hun bewoners. 

´Dat ligt eraan hoe mijn collega’s voor mijn cliënten zorgen. Ja, ja, ja. Als jij geen goede zorg verricht, dan kijk ik het even aan maar dan krijg je dat wel te horen..´ (Respondent C)

Uit bovenstaand citaat komt naar voren dat medewerkers disidentificatie kunnen ervaren met hun collega’s. Er lijkt hier sprake van intrusion zoals beschreven door Kreiner et al. (2006). De waarden van deze groep medewerkers met betrekking tot het uitvoeren van het beroep wat zij delen wordt aangetast. De waarden van de collega’s worden in dit geval als bedreigend voor de eigen waarden ervaren. De medewerkers proberen deze disbalans op te heffen door collega’s aan te spreken op hun gedrag. 

Gegeven het feit dat de werkdruk vrij hoog is vinden collega’s steun bij elkaar en bouwen een band op. Indien zij de organisatie zouden verlaten betekend dit dat zij deze band opnieuw zouden moeten opbouwen. 

Ik ga niet meer veranderen want wat ik hier weg gooi… Je vind overal wat. (Respondent H)

En bij jouw opa of oma is het daar anders? Nee net zo. Ik denk dat ik er zo wel een paar hier gehouden heb. En van hoe hebben we het onderling dan? Ja hartstikke leuk. Nou dan. (Respondent I)

Gezien het bovenstaande lijkt het er op dat medewerkers zowel continuance als affective gecommitteerd zijn aan hun collega’s. Met betrekking tot commitment lijkt deze focus sterker te zijn dan de organisatie focus. Vanuit theoretisch oogpunt gezien is dit een logisch verschijnsel: medewerkers commiteren zich over het algemeen sterker aan foci die dichterbij het individu staan (Riketta en van Dick, 2005).  

Beroep
Onder de noemer beroep is ook de bewoner geschaard. Hier is voor gekozen omdat deze twee niveaus moeilijk sterk met elkaar verweven zijn gezien het feit dat de bewoner de centrale plek inneemt in het beroep.

Betekenisgeving
Alle medewerkers die zijn geïnterviewd voor dit onderzoek identificeren zich met het beroep wat ze uitoefenen. Er komt naar voren dat medewerkers het werk wat ze doen ´leuk´  vinden. Het zorgen voor mensen is een belangrijk aspect. Medewerkers geven aan betekenis te willen geven aan hun werk door iets kunnen betekenen voor de bewoners. Onderstaand citaat geeft weer waar deze behoefte mogelijk vandaan komt:

´Ik heb zoiets van die mensen hebben eigenlijk vroeger zeg maar er voor gezorgd dat wij het nu hebben zoals we het hebben. En ik hoop met de tijd dat degene die nu nog in de luiers lopen dat over al die jaren dat ook voor ons hetzelfde proberen te doen. Dus wie ben ik dan om te zeggen dat die mensen die aandacht niet mogen. En die zorg niet mogen.´ ( Respondent A)

De invulling die gegeven wordt aan het iets kunnen betekenen voor bewoners is uiteenlopend. Een gedeelte van de medewerkers ziet het bijvoorbeeld in de vorm van ervoor zorgen dat bewoners er iedere dag weer menselijk bij lopen, waar andere deze betekenisgeving meer zoeken in het brengen van vreugde. Ook de dankbaarheid van de bewoners wordt gezien als een belangrijke drijfveer in het beroep. 

‘Krijg ik weer een dikke vette glimlach. Weet je, make my day! Dan weet ik waarvoor ik het doe! Een stukje vreugde brengen!’ (Respondent C). 

‘Ja dat ze je gewoon dankbaar zijn met de dingen die hun zelf niet kunnen. En ja dat zeggen dan ook van dankjewel en ja. Echt dat soort dingen. Ja dat maakt mijn dag wel goed.’(Respondent F)

Een ander aspect wat door medewerkers centraal wordt gesteld in het uitoefenen van het beroep is de rol van gevoel. Als eerst is dat een gevoel wat medewerkers zelf hebben bij het zorgen voor mensen. Dit werd aangegeven als een soort roeping. 

‘Ik denk dat dat een roeping moet zijn. En ja dat zie ik ook. Iemand die daar geen hart voor heeft dat je gewoon. Dat merk je aan de mensen, aan de wisselwerking en euh... Ja dat is een soort roeping, dat kan niet anders!’ (Respondent C). 

De rol van gevoel
Gevoeligheid wordt ook gezien als een noodzakelijke voorwaarde om in de zorg te kunnen werken. Hierbij moet bijvoorbeeld gedacht worden aan het je kunnen verplaatsen in de positie van je bewoners. Met name voor de somatische afdeling geldt dat mensen vaak zelf dingen niet meer kunnen beslissen en dat dit (deels) een taak is van de medewerkers. 

‘Ja zeker,  dat heb je wel nodig. Want anders zou je het niet kunnen. Nee niet je werk goed doen. Want die mensen zijn echt totaal afhankelijk van jou. Dus je moet een beetje gevoel in je donder hebben wil je er echt voor die mensen zijn. Want anders, ik denk niet dat je het red.’ (Respondent B)

Veel respondenten geven aan dat het zorgen in hun zit en dat ze er van kleins af aan al door werden aangetrokken. Gezien het feit dat medewerkers zich toen nog niet in de sociale groep ‘medewerkers van de ouderenzorg’ bevonden kan dit worden gezien als een onderdeel van een diep waardegestructureerde identiteit (Rousseau, 1998).  Het is waarschijnlijk dat ook indien ze niet met hun beroep bezig zijn, ze over deze eigenschap bezitten. 
Daarnaast is er ook een groep die als het ware de zorg in is gerold en helemaal niet zo bewust een keuze heeft gemaakt voor het beroep. Wellicht kan dit worden gezien als een situationele identiteit zoals beschreven door Rousseau (1998). Voordat deze medewerkers de sociale groep hadden betreden voelden zij zich blijkbaar nog niet ‘geroepen’ om te zorgen. Een vraag die hierbij gesteld kan worden is of deze mensen intussen wel een diep waardegestructureerde identiteit hebben ontwikkeld. 
Daarnaast zijn er een aantal mensen waarbij het er op wijst dat zij vanuit hun persoonlijke identiteit hebben gekozen voor de ouderenzorg. De redenen hiervoor zijn echter zo uiteenlopend dat er geen regelmatigheden vast te stellen zijn. Wel worden sommige medewerkers gestuurd in de manier waarop zij hun werk uitoefenen door hun culturele achtergrond. Het betreft hier individuen met een niet-Nederlandse cultuur. Dit zou onderdeel kunnen zijn van een diep waardegestructureerde identiteit zoals beschreven door Rousseau (1998). 

‘Het respect is een stukje mijn cultuur. Dat is er echt met de paplepel in gepropt. Niet gegoten maar letterlijk er in gepropt.’ (Respondent B)

Ondanks dat alle medewerkers de wil om te zorgen hebben is er wel enig verschil op te merken tussen de medewerkers: een deel van de medewerkers identificeert zich alleen met de ouderenzorg en een deel identificeert zich met zorg op zich. 

´Hier kan je dat ook tegenkomen alleen in veel mindere mate maar dat euhm ergens onberekenbare.( Geestelijk gehandicapten) Ik weet het niet, nee voor mij hoeft het niet. Dit trekt mij gewoon meer. Ik kan hier gewoon euhm ik heb het gevoel, ja ik haal hier voldoening uit dus.´ (Respondent H)

De bewoner staat centraal
Het is duidelijk te zien dat medewerkers zich met name identificeren met het beroep. Naast dat voor sommige medewerkers het continuance commitment met betrekking tot het organisatieniveau meespeelt, lijkt het beroep duidelijk een belangrijkere focus dan de organisatie waar gewerkt wordt. Vanuit een theoretisch perspectief gezien is dit een logisch verschijnsel, individuen commiteren zich vaak sterker aan foci die dichterbij hen staan (Riketta en Van Dick, 2005).  

´En of dat nou bij Pietje of Klaasje was.. Dat maakte me echt niets uit.´ (Respondent I)
 
Een bepaalde groep ziet zelfs de organisatie niet als hun werkgever. De bewoner wordt gezien als werkgever die het salaris van de medewerkers betaald. Daaruit vloeit voort dat medewerkers het gevoel hebben dat zij enkel en alleen voor de bewoners moeten zorgen waardoor de bewoner centraal komt te staan. De organisatie lijkt hierdoor deels buitenspel gezet. 

Zij betalen mijn salaris, niet de organisatie hoor. (Respondent C)

En niet van ja maar de  collega’s, ik ben hier niet voor collega’s. Ik ben hier voor de bewoners. En collega’s boeien me niet. Mijn salaris krijg ik van mijn bewoners. (Respondent B)

De meeste medewerkers zou het niet veel uitmaken om op een andere afdeling te werken waar ze hetzelfde beroep uitoefenen. Enkele medewerkers hebben echter een voorkeur voor de somatische afdeling en zouden wel binnen een andere organisatie hun beroep uit kunnen oefenen. 

Daarnaast komt ook duidelijk naar voren dat de gedragscodes die voortvloeien uit de occupational identity een belangrijkere richtlijn zijn voor medewerkers dan de richtlijnen van de organisatie. Gezien het feit dat  zij zich onderscheiden als een sociale groep is dat logisch: dit brengt bepaalde gedragsrichtlijnen met zich mee (Brewer,  2001). Zo geeft het merendeel van de respondenten aan dat de bewoner centraal staat bij het uitoefenen van het beroep. 

‘Als het goed gaat is het mooi meegenomen maar ja als zij tegen mijn, tegen principes in gaan. Niet mijn principes, maar principes van de bewoners’ (Respondent B)

‘He ik heb er maling aan ja, aan budget en euh noem maar op en euh ik heb alleen maar een belang en dat is voor de bewoners te zorgen.’ (Respondent C)

Werkdruk en de occupational identity
Het feit dat een bepaalde groep respondenten de bewoner centraal stelt heeft tot gevolg dat er soms frictie optreed tussen de sociale identiteit van de respondenten en de organisatie. Dit is bijvoorbeeld terug te zien in de werkdruk die veel van de respondenten ervaren. Medewerkers geven aan dat het voldoende aandacht kunnen geven aan ´hun bewoners´  een zeer belangrijk aspect is. Indien mensen niet meer hun hart en ziel kunnen leggen in het verlenen van zorg aan bewoners is dit voor medewerkers een reden om de organisatie te verlaten. Het gaat er daarbij niet om dat mensen niet bereid zijn een stapje harder te doen, maar het komt in strijd met hun gevoel van het goed uitoefenen van het beroep. Medewerkers geven aan dat het belangrijkste punt van een te hoge werkdruk is dat dit een negatieve invloed heeft op het welzijn van hun bewoners. Een voorbeeld hiervan is dat medewerkers het van belang vinden bewoners zo veel mogelijk zelf te laten doen. Zo blijven ze zo zelfstandig mogelijk. Het zoveel mogelijk zelf laten doen kost echter meer tijd en komt daarmee in strijd met de werkdruk. 

´Als het hele beleid richting de bewoners een dusdanige wending neemt dat het zo tegenstrijdig wordt met mijn gevoel dat ik denk van dit slaat werkelijk nergens op. Want dit is werkelijk niet meer bewoners gericht en puur een financiële toestand´ (Respondent A)

Hoewel alle medewerkers de werkdruk als een heikel punt ervaren valt er een verschil op te merken in de nadruk die zij met betrekking tot goede zorg voor de bewoner leggen. Voor de ene medewerker is dat het voorzien in de basisbehoefte van zorg waarbij het leuk is als er wat meer tijd kan worden genomen. 

‘Ja dan kan je af en toe niet echt mensen lekker onder de douche zetten of in bad op 5 dus dat mis je wel. Ja dat is dan ook voor hun niet zo prettig.’ (Respondent D)

Voor de andere medewerker is het geven van aandacht en liefde in een meer psychische vorm een veel belangrijker aspect is. Indien er te weinig tijd is vanwege de werkdruk om mensen die aandacht en liefde te geven wordt dit gezien als een tekortkoming van de medewerker.

‘Dan dan is mijn missie weer volbracht zeg maar. Een glimlach, of iemand weer uit de put kan trekken. En wat ik dan wel soms jammer vind ja je hebt 15, 16 mensen en ja dan kom je wel eens voor je eigen gevoel tekort, schiet je tekort.’ (Respondent C)

In het bovenstaande voorbeeld komt de occupational identity van medewerkers uit de ouderenzorg in strijd met de organisatie identiteit, er treedt disidentificatie op ( Kreiner en Ashforth, 2004). Het centraal stellen van de bewoner, met als specifiek aspect het geven van aandacht en liefde aan de bewoner, wordt gezien als een zeer belangrijk aspect van de sociale identiteit. Deze sociale identiteit wordt ‘bedreigd’ door de identiteit van de organisatie. Dit is een vorm van intrusion zoals beschreven door Kreiner et al. (2006). Gezien het feit dat het vaststellen van de hoeveelheid personeel dat wordt ingezet niet binnen hun bereik ligt zijn medewerkers niet in staat deze disbalans op te heffen. Aangezien het door medewerkers wordt gezien als een zeer belangrijk aspect zal de grens van dit identiteitsaspect niet zeer doordringbaar zijn. Door deze groep medewerkers wordt aangegeven dat als deze disbalans te groot wordt, dit een reden voor vertrek zou zijn.  
Met betrekking tot de werkdruk is het van belang de context te schetsen van het vaststellen van het aantal uren zorg dat een bewoner krijgt. Voor iedere bewoner wordt een bepaald Zorg Zwaarte Pakket (ZZP) samengesteld. De ZZP bepaalt hoeveel uren zorg een bewoner krijgt. Echter, hier worden alleen de uren zorg bij gerekend die een bewoner nodig heeft aan bijvoorbeeld lichamelijke verzorging. Gezien het feit dat een deel van de medewerkers ook het geven aan aandacht en liefde aan de bewoners zien als een belangrijk aspect van hun werk komt hier de occupational identity in het gedrang. Het lijkt er op dat de medewerkers zich op het gebied van het verlenen van zorg zich dus niet op hetzelfde niveau bevinden als de organisatie. 

‘Ik denk dat liefde in het leven gewoon het belangrijkste is voor ieder mens. Ik denk wel dat dat het belangrijkste aspect is van mijn werk. Ik weet het eigenlijk wel zeker.’ (Respondent E)

Hier wel een kanttekening bij geplaatst worden gezien het feit dat het invoeren van het ZZP systeem in handen van de overheid is en dus niet volledig aan de organisatie toegerekend kan worden. Dit neemt echter niet weg dat dat door sommige medewerkers wel zo beleefd wordt. 

‘Ik denk, soms heb ik het idee dat er te makkelijk af worden gedaan van dat kan toch? Er wordt gewoon gekeken van nou ze hebben een indicatie van dat, dat betekend zoveel uren je krijgt gewoon een heel efficiënt plaatje, komt zo uit de computer gerold. Ziet er hartstikke geweldig uit’ (Respondent A)

Werkdruk en het individu
Daarnaast valt er een groep medewerkers te onderscheiden die ook de werkdruk als een heikel punt zien. Echter, deze groep is meer gericht op de invloed die werkdruk heeft op hen als individu. Dit heeft zowel betrekking op lichamelijke aspecten, waarbij medewerkers aangeven helemaal uitgeput te zijn na het werk en lichamelijke klachten, als wel psychische klachten die zij ondervinden. Hierbij kan gedacht worden aan medewerkers die hun werk niet meer van zich af kunnen zetten buiten werktijd. Er treedt een disbalans op tussen werk-privé verhouding. 

´En dan merk ik al na de 4e dag dat ik moeilijker slaap. Maar heb ik nou 5 dagen gewerkt nou dan zitten ze allemaal in mijn kop hoor. Van euh zusteeeer!´ (Respondent I). 

´Dat je niet thuis komt dat je niet gelijk goh ik moet nou op de bank liggen en ik moet een paar uurtjes bijslapen.´ (Respondent D)







In dit gedeelte van het artikel zal de hoofdvraag worden benantwoord: Wat is de invloed van identiteit op het commitment van medewerkers in de ouderenzorg? 

In de bevindingen is een duidelijk beeld geschetst van de waarden die centraal staan in de sociale identiteit van medewerkers uit de ouderenzorg. De bewoner centraal stellen, betekenisgeving en de rol van gevoel spelen hierin een belangrijke rol. 
Met betrekking tot de organisatie is naar voren gekomen dat de grote van de organisatie een onderdeel is van de organisatie waardoor sommige medewerkers zich neutraal en andere zich disidentificeren met de organisatie (Kreiner en Ashforth, 2004). In het geval van disidentificatie treed een disbalans op tussen de organisatie identiteit en de sociale identiteit van de medewerkers in de vorm van distance: een grotere identificatie is gewenst (Kreiner et al, 2006). Ondanks de deze disbalans is dit gegeven geen reden voor vertrek uit de organisatie. De verwachting dat indien medewerkers niet in staat zijn de disbalans op te heffen, dit mogelijk leidt tot vertrek uit de organisatie gaat in dit geval niet op. Dat deze verwachting niet uitkomt valt mogelijk te verklaren. Het kan zo zijn dat dit domein van de identiteit van de medewerkers niet als zeer belangrijk wordt gezien. Hierdoor zijn de grenzen van dit aspect vrij doordringbaar en zal de medewerker zich aanpassen aan het gegeven dat de organisatie zo ongrijpbaar is ( Kreiner et al, 2006). 
Verder kwam naar voren dat medewerkers zich alleen continuance gecommitteerd voelen aan de organisatie. Voor de organisatie is dat een minpunt gezien het feit dat affective commitment de turnover intentie het meest reduceert. Vanuit het model van Meyer et al (2006) gezien wijst het continuance commitment op een situationele identiteit met betrekking tot de organisatie (Rousseau, 1998). Hieruit vloeit voort dat de medewerkers een op ruil gebaseerd commitment aan de organisatie ervaren. Als het dienstverband wat de medewerkers is aangegaan met de organisatie afloopt, is de kans groot dat de betrokkenheid bij de organisatie, voor zover deze er is, direct verdwenen is (Meyer et al, 2006). 

Het werken met collega’s wordt als positief ervaren. Doordat medewerkers zich identificeren met collega’s treed er affectief commitment op (Meyer en Allen, 1997). Affectief commitment met collega’s is een focus die indirect wel aan commitment aan de organisatie is gelinkt. Affectief commitment komt volgens het model van Meyer et al (2006) voort uit een diep waardegestructureerde identiteit. Dit leidt tot waarden gebaseerd commitment aan collega’s. Vanuit de data is het moeilijk vast te stellen of dat inderdaad zo is. 
Een deel van de medewerkers disidentificeert zich met hun collega’s indien deze collega’s in hun ogen niet goed voor de bewoners zorgen. De waarden die voor hen centraal staan bij het uitoefenen van het beroep worden bedreigd door de waarden van de medecollega’s. Er is sprake van intrusion en er ontstaat een disbalans (Kreiner et al, 2006). Door de respondenten is niet aangegeven dat dit een reden voor vertrek uit de organisatie zou zijn. Dit betekend dat medewerkers invloed uit kunnen oefenen op deze disbalans waardoor deze (deels) opgeheven wordt. Indien de bovenstaande situatie zich voordoet ervaren medewerkers geen commitment met hun collega’s. Deze situatie kan dan ook niet in het model van Meyer et al (2006) worden toegepast. 

Uit de bevindingen is naar voren gekomen dat medewerkers zich zeer sterk identificeren met het beroep. Gezien het feit dat er binnen de gehele ouderenzorg een tekort is aan arbeidskrachten en gezien het nieuwe systeem van het ZZP komt de sociale identiteit van deze medewerkers in het gedrang met de organisatie identiteit maar ook met het overheidsbeleid.
De te hoge werkdruk die wordt ervaren door de medewerkers wordt toegeschreven aan de organisatie waar zij werken.  Hierbij moet in ogenschouw worden genomen dat de organisatie identiteit wordt gevormd door de manier waarop mensen die binnen de organisatie werken de organisatie zien (Gabriel, 1999 zoals gelezen in Kreiner et al., 2006).  
Gezien het bovenstaande is het zo dat medewerkers zich disidentificeren met de organisatie. Er treedt intrusion op zoals beschreven door Kreiner et al. (2006). Een verwachting die werd geschetst in het conceptueel kader is dat indien de disbalans die intrusion met zich meebrengt niet kan worden opgelost, de medewerker wellicht vertrekt uit de organisatie. Deze verwachting klopt inderdaad. Medewerkers geven aan dat indien de werkdruk te hoog wordt zij  de organisatie zullen verlaten. Indien zij niet genoeg zorg kunnen verlenen voelt dit als een tekortkoming in het uitvoeren van hun beroep. Dit valt onder het gedeelte van normative commitment waarbij de medewerker wil voldoen aan zijn eigen standaarden (Meyer et al, 2006). 
Alle medewerkers ervaren de drang om te zorgen. Omdat aangegeven wordt dat deze behoefte er ook al was voor men de ouderenzorg binnenkwam kan worden gesteld dat dit een diep waardegestructureerde identiteit is zoals beschreven door Rousseau (1998). Vanuit deze identiteit ervaren zij affectief commitment aan het beroep wat zij uitoefen. Het bovenstaande in ogenschouw genomen kan worden geconcludeerd dat medewerkers op waarden gebaseerd commitment ervaren aan hun beroep. In dat geval is het onwaarschijnlijk dat medewerkers hun occupational identity aanpassen omdat het individu deze waarden als zelfdefiniërend ziet: de grenzen van dit identiteitsaspect zijn weinig doordringbaar. 
Daarnaast is er een groep medewerkers te onderscheiden die naar eigen zeggen de zorg in is ‘gerold’. Deze groep kan beter worden ondergebracht bij de situationele identiteit ( Rousseau, 1998). In dat geval is het zo dat deze medewerkers op ruil gebaseerd commitment aan hun beroep ervaren. Medewerkers hadden op dat moment bijvoorbeeld gewoon een inkomen nodig. Dit kan worden gezien als continuance commitment aan het beroep wat past bij de situationele identiteit. Het lijkt er echter op dat de groep medewerkers de wil om te zorgen zich wel voor een groot deel eigen hebben gemaakt. Dit wijst er op dat een situationele identiteit ontwikkeld kan worden tot een diep waardegestructureerde identiteit. 

Het is duidelijk dat medewerkers uit de ouderenzorg zich sterker commiteren aan hun beroep dan aan de organisatie. Immers, aan de organisatie wordt slechts een op ruil gebaseerd commitment ervaren, daar waar bij het beroep sprake is op waarden gebaseerd commitment. Reichers ( 1985, zoals gelezen in Meyer en Allen, 1997) beschrijft dat indien mensen aan verschillende foci affectief gecommitteerd zijn en deze met elkaar in conflict komen, het individu zal proberen deze situatie op te lossen. In het geval van dit onderzoek kan het zo zijn dat medewerkers eerder sterker gecommitteerd waren aan de organisatie. Doordat er een conflict is ontstaan hebben medewerkers ervoor gekozen om het commitment aan de organisatie te verminderen. Dit is een verklaring voor het lage commitment van medewerkers aan de organisatie. Een andere oplossing die door Reichers wordt aangedragen is het verlaten van de situatie in zijn geheel. Dit is een verklaring waarom de turnover cijfers binnen de ouderenzorg zo hoog zijn. De hoge turnover cijfers binnen de organisatie moeten worden bekeken in het licht van deze eigenschappen van de gehele sector, waarbij het personeelstekort zichzelf verder in hand kan werken: de werkdruk is hoog, de occupational identity komt in het gedrang en mensen stappen uit de organisatie danwel de branche waardoor het personeelstekort en daarmee de werkdruk nog hoger wordt. Te concluderen valt dat de occupational identity van medewerkers in de ouderenzorg inderdaad het commitment aan de organisatie beïnvloed, turnover in het bijzonder. 





Wat naar voren komt uit de data is dat de werkdruk en het huidige ZZP systeem de occupational identity van de medewerkers in het gedrang brengt. Het ZZP systeem is ingevoerd door de overheid. Dit wordt echter door de medewerkers niet zo beleefd. Voor de organisatie kan het van belang zijn medewerkers hier meer inzicht in het verschaffen aangezien sommige medewerkers nu het idee hebben dat er maar wat gedaan wordt ‘op de kantoorgangen’. Daarnaast zou de overheid misschien wat meer het veld kunnen betrekken bij het opstellen van beleid. Immers, zij geven aan dat de turnover te hoog is en hebben er niks aan als het personeel bij bosjes wegrent. Natuurlijk moet men er zich van bewust zijn dat alles wel binnen een beperkt budget moet plaatsvinden. 

Hoewel in de conclusie naar voren komt dat de sociale identiteit wel degelijk van invloed is op commitment, moet hierbij gezegd worden dat het onderzoek is gehouden onder medewerkers die nog werkzaam zijn binnen de organisatie. De omstandigheden die zij schetsen als reden tot vertrek uit de organisatie zijn dus hypothetisch. Wellicht is het daarom voor vervolg onderzoek interessant om respondenten te selecteren die daadwerkelijk de organisatie verlaten hebben. Daarnaast is het interessant om een vervolgonderzoek te doen in een kleinere organisatie. Hoe is de zorg hier in gericht en is hier misschien sprake van een, in de ogen van de medewerkers, meer mensgerichte aanpak? Dit kan bijdragen aan een meer compleet beeld van de ouderenzorgsector. 
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